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A. Latar Belakang Masalah 
Pembangunan suatu bangsa memerlukan aset pokok yang disebut 
sumber daya (resources), baik sumber daya alam, maupun Sumber Daya 
Manusia (SDM). Kedua sumber daya tersebut sangat penting dalam 
menentukan keberhasilan suatu pembangunan. Sumber daya manusia selaku 
pelaku utama pembangunan tentu harus dapat memanfaatkan sumber daya lain 
agar program pembangunan dapat berjalan lancar. Hal ini menunjukkan 
pentingnya peranan sumber daya manusia dalam menjamin pelaksanaan 
pembangunan guna memberikan pelayanan terbaik kepada masyarakat. 
Pelatihan itu penting untuk peningkatan kualitas SDM. Beberapa 
penelitian mendukung yang menyatakan pelatihan berpengaruh terhadap 
kinerja SDM. Penelitian Mangkunegara dan Waris (2015) menemukan bahwa 
secara parsial pelatihan berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan. 
Penelitian Yulianti (2015) bahwa pelatihan berpengaruh signifikan terhadap 
kinerja karyawan Grand Fatma Hotel di Tenggarong. Penelitian Subari and 
Riady (2015) menemukan bahwa pelatihan berpengaruh langsung terhadap 
kinerja. Namun ada peneliti lain yang menyatakan bahwa pelatihan tidak 
berpengaruh terhadap pengembangan SDM. Hasil penelitian Agus (2011) 
menemukan bahwa pelatihan berpengaruh tidak langsung terhadap kinerja 
pegawai Badan Pendidikan dan Pelatihan Pemerintah Provinsi Sulawesi 
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Selatan. Hal ini didukung penelitian Safitri (2013) yang menemukan pelatihan 
tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. Penelitian Prastyo 
dan Sudiro (2016) juga menemukan pelatihan tidak berpengaruh terhadap 
kinerja karyawan. Penelitian ini akan membuktikan dua pendapat di atas yang 
diterapkan di Dinas Kehutanan dan Perkebunan Kabupaten Ngawi.  
Penelitian terdahulu lain yang digunakan sebagai acuan penelitian ini 
adalah penelitian Mohklas (2015) menemukan bahwa motivasi dan 
kompetensi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai. Hasil 
ini didukung penelitian Winarno and Perdana (2015) yang menemukan bahwa 
kompetensi dan motivasi mempunyai pengaruh positif dan signifikan terhadap 
kinerja sebesar 24,40%.  
Penelitian Shahzadi, et.al., (2014) menemukan bahwa motivasi kerja 
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai. Hal ini didukung 
temuan penelitian Murgianto, Sulasmi, dan Suhermin (2016) bahwa motivasi 
merupakan variabel yang paling dominan mempengaruhi kinerja pegawai.  
Penelitian Wijaya dan Suhaji (2012) menemukan bahwa kemampuan 
dan motivasi berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan. Sedangkan 
penelitian Subari and Riady (2015) menemukan bahwa motivasi tidak 
berpengaruh signifikan terhadap kinerja. Hal ini menarik untuk diteliti karena 
terdapat perbedaan hasil penelitian. Penelitian Safwan, Nadirsyah, dan 
Abdullah (2014) juga menemukan bahwa kompetensi dan motivasi secara 
bersama-sama berpengaruh terhadap kinerja pengelolaan keuangan daerah 
pada Pemerintah Kabupaten Pidie Jaya. 
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Beberapa penelitian di atas dijadikan sebagai acuan dalam 
melaksanakan penelitian ini. Perbedaan penelitian ini dengan penelitian 
terdahulu di atas adalah penggunaan variabel pelatihan sebagai variabel 
moderasi. Melalui penelitian ini diharapkan diketahui dampak pelatihan yang 
diberikan organisasi dalam memoderasi pengaruh kompetensi dan motivasi 
terhadap kinerja pegawai agar pelayanan publik semakin baik.  
Tuntutan masyarakat yang semakin tinggi akan pelayanan publik, 
membuat pembangunan yang diselenggarakan pemerintah melalui instansi 
terkait harus dapat terlaksana dengan sebaik-baiknya. Untuk itu instansi 
pemerintah berupaya semaksimal mungkin agar visi dan misi yang telah 
ditetapkan dapat berjalan dengan baik. Sumber daya manusia yang ada pada 
instansi pemerintah harus dapat menjalankan tugasnya dengan baik. Namun 
untuk mengatur sumber daya manusia agar bekerja sesuai tuntutan instansi 
bukanlah hal yang mudah. Masing-masing individu pegawai instansi 
pemerintah memiliki kemampuan yang beragam, cara pandang terhadap 
pekerjaan yang berbeda, komitmen terhadap organisasi yang tidak sama, 
sehingga perlu dilakukan upaya agar pegawai dapat bekerja secara optimal. 
Instansi pemerintah tentu terdiri dari beragam karakteristik SDM. 
SDM merupakan peran utama dalam setiap kegiatan organisasi. Sarana dan 
prasarana serta sumber daya yang lengkap pada suatu organisasi, tanpa 
dukungan sumber daya manusia kegiatan organisasi tidak akan berjalan 
dengan baik. Kondisi ini menunjukkan bahwa SDM merupakan kunci pokok 
yang harus diperhatikan dalam segala kebutuhannya. SDM akan menentukan 
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keberhasilan pelaksanaan kegiatan organisasi. Keberadaan sumber daya 
manusia dalam suatu organisasi merupakan aset yang berharga bagi organisasi 
itu sendiri. Keberhasilan suatu organisasi ditentukan dari kualitas orang-orang 
yang berada di dalamnya.  
Siagian (2004) mengungkapkan bahwa peranan manusia merupakan 
salah satu modal dasar dalam pencapaian tujuan perusahaan. Sumber daya 
manusia sangat penting di dalam menunjang kemajuan perusahaan. Sumber 
daya yang lain dan kekayaan perusahaan tetap merupakan modal yang amat 
berharga. Pendapat serupa juga dikemukakan oleh Panggabean (2004) yang 
menyebutkan bahwa keberadaan SDM dalam sebuah organisasi sangat penting 
karena mereka yang memprakarsai terbentuknya organisasi, mereka yang 
berperan membuat keputusan untuk semua fungsi dan mereka juga yang 
berperan dalam menentukan kelangsungan hidup organisasi itu. 
SDM akan menentukan keberhasilan pencapaian tujuan organisasi. 
Tanpa dukungan pegawai yang mampu menunjukkan kinerja yang tinggi, 
maka visi dan misi organisasi akan susah terwujud. Kinerja pegawai akan 
dapat optimal tentu dipengaruhi berbagai faktor. Sumber daya yang ada pada 
organisasi akan sia-sia apabila SDM tidak dapat menunjukkan kinerja yang 
tinggi. Untuk itu pegawai harus mempunyai motivasi dan kompentensi yang 
mendukung pelaksanaan kerjanya. Pegawai dengan kompetensi bagus akan 
sia-sia apabila tidak bersedia menggunakan kompetensi yang dimiliki secara 
optimal. Perlu adanya dorongan motivasi kerja baik dari dalam diri pegawai 
itu sendiri, maupun yang berasal dari organisasi tempatnya bekerja. 
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Gibson, et.al (2003) mengemukakan bahwa motivasi kerja adalah 
dorongan-dorongan yang timbul pada atau dalam diri seseorang yang 
menggerakkan dan mengarahkan perilaku. Dengan motivasi kerja yang tinggi 
pegawai akan berusaha menunjukkan prestasi kerja yang baik, mampu bekerja 
sama dengan rekan kerja maupun pimpinan, bersedia bekerja dan datang tepat 
waktu walaupun tempat kerjanya jauh dari tempat tinggalnya, memiliki 
kedisiplinan yang tinggi dalam menjalankan tugas, serta mampu bertanggung 
jawab terhadap beban pekerjaan yang harus diembannya.   
Sementara itu hasil pengamatan oleh peneliti pada bulan Oktober 2016 
menemukan motivasi pegawai pada Dinas Kehutanan dan Perkebunan 
Kabupaten Ngawi masih cenderung rendah. Pegawai cenderung kurang 
termotivasi dalam bekerja. Motivasi yang rendah ini salah satunya dapat 
dilihat dari kesediaan pegawai mengikuti seluruh kegiatan organisasi seperti 
kegiatan apel pagi dan siang. Hasil pengumpulan data awal ditemukan bahwa 
rata-rata absensi kegiatan apel seperti pada Tabel 1.1. 
Tabel 1.1 
Rata-rata Absensi Kegiatan Apel Pagi dan Siang Pegawai Dinas 
Kehutanan dan Perkebunan Kabupaten Ngawi Tahun 2011 - 2015 
 
No Tahun 
Jumlah 
Pegawai 
Apel Pagi Apel Siang 
Hadir % 
Tidak 
Hadir 
% Hadir % 
Tidak 
Hadir 
% 
1 2011 68 35 52 33 48 33 49 35 51 
2 2012 66 36 54 30 46 35 53 31 47 
3 2013 63 37 59 26 41 35 55 28 45 
4 2014 67 42 62 25 38 40 59 27 41 
5 2015 65 39 60 26 40 38 58 27 42 
Jumlah 329 189 288 140 212 180 274 149 226 
Rata-Rata 66 38 58 28 42 36 55 30 45 
Sumber : Arsip Sekretariat Dinas Kehutanan dan Perkebunan Kabupaten 
Ngawi diolah. 
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Tabel di atas menunjukkan masih rendahnya kesadaran pegawai untuk 
mematuhi peraturan untuk datang dan pulang tepat waktu. Dalam kurun waktu 
lima tahun terakhir pegawai yang tidak mengikuti apel pagi rata-rata adalah 
42%. Hal ini menunjukkan pegawai yang masuk kerja terlambat masih sangat 
tinggi. Pada kegiatan apel siang, jumlah rata-rata pegawai yang tidak hadir 
adalah 45%. Hal ini menunjukkan bahwa pegawai yang pulang cepat masih 
tinggi. Padahal untuk mengawasi kegiatan apel pagi dan siang tersebut Kepala 
Dinas sudah berusaha memberi contoh untuk hadir tepat waktu, namun masih 
saja ditemui pegawai yang datang lebih lambat dari pimpinannya. 
Selain motivasi, pegawai juga membutuhkan kompetensi untuk 
menjalankan tugas dengan sebaik-baiknya. Peningkatan prestasi kerja pegawai 
secara perorangan akan mendorong pencapaian hasil kerja sumber daya 
manusia secara keseluruhan, yang direkfleksikan dalam kenaikan 
produktivitas. Pada manajemen kinerja kompetensi lebih berperan pada 
dimensi perilaku individu dalam menyesuaikan suatu pekerjaan dengan baik. 
Kompetensi dapat diartikan sebagai perilaku-perilaku yang ditunjukkan dari 
pegawai yang memiliki kinerja yang sempurna, konsisten dan efektif 
dibandingkan dengan karyawan yang memiliki kinerja rata-rata.  
Menurut Dessler (2009) menyatakan bahwa “pentingnya kompetensi 
karyawan adalah untuk mengetahui cara berpikir sebab-akibat yang kritis, 
memahami prinsip pengukuran yang baik, memastikan hubungan sebab akibat 
(causal) dan mengomunikasikan hasil kinerja strategis sumber daya manusia 
pada atasan”. Berdasarkan pendapat tersebut dapat diketahui pentingnya 
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kompetensi bagi pegawai dalam menunjang pekerjaannya. Karena dengan 
kompetensi yang bagus, maka pegawai akan dapat berpikir lebih kritis serta 
menyelesaikan permasalahan yang ada di kantor serta berkoordinasi secara 
baik dengan sesama pegawai maupun atasannya. Kompetensi yang dimiliki 
pegawai dapat digunakan untuk menyelesaikan permasalahan kerja yang 
ditemui. Selain itu pegawai akan dapat menjalin kerjasama yang baik dengan 
rekan kerjanya karena ditunjang dengan kompetensi yang bagus. Kondisi 
seperti ini tentu akan dapat mendukung organisasi dalam mencapai tujuannya.  
Kompetensi yang dimiliki pegawai, diharapkan dapat membuat 
pegawai dapat menjalankan tugas pokok dan fungsinya dengan baik. Target-
target pelaksanaan pekerjaan tidak dapat diselesaikan tepat waktu. Pegawai 
harus melakukan lembur agar pekerjaan dapat selesai. Namun kenyataannya 
masih saja ditemukan kegiatan lembur sebagai bukti kompetensi pegawai yang 
rendah. Hal ini dapat diketahui dari data seperti pada Tabel 1.2. 
Tabel 1.2 
Jumlah Hari Lembur Pegawai Dinas Kehutanan dan Perkebunan 
Kabupaten Ngawi Periode Tahun 2011 – 2015 
 
Nomor Tahun Jumlah Pegawai Jumlah Hari Lembur 
1 2011 68 38 
2 2012 66 40 
3 2013 63 39 
4 2014 67 46 
5 2015 65 48 
Sumber : Arsip Sekretariat Dinas Kehutanan dan Perkebunan Kabupaten 
Ngawi 
 
Tabel di atas menunjukkan bahwa pegawai Dinas Kehutanan dan 
Perkebunan Kabupaten Ngawi tidak dapat menyelesaikan tugas tepat waktu. 
Pegawai dengan kompetensi tinggi tentu mempunyai kemampuan bekerja 
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dengan cepat, tepat dan minim kesalahan. Pegawai yang membutuhkan lembur 
untuk menyelesaikan pekerjaan seperti data pada tabel 1.2 mengindikasikan 
kurangnya kemampuan pegawai mengelola jam kerja untuk menyelesaikan 
pekerjaan sesuai target organisasi. Kegiatan penyusunan Dokumen 
Pelaksanaan Anggaran (DPA) dan Rencana Kerja dan Anggaran (RKA) yang 
seharusnya dapat diselesaikan melalui jam kerja, justru memerlukan lembur 
agar dapat selesai. Kegiatan monitoring evaluasi dan pelaporan juga tidak 
dapat diselesaikan tepat waktu sehingga membutuhkan lembur.   
Motivasi dan kompetensi pegawai yang rendah sebagaimana 
penjelasan di atas, tentu membutuhkan solusi yang tepat dari organisasi. Salah 
satu langkah yang dilakukan organisasi untuk mengatasi permasalahan 
tersebut adalah dengan memberikan pelatihan kepada pegawai. Pelatihan 
merupakan suatu usaha untuk meningkatkan kualitas sumber daya manusia. 
Pelatihan merupakan hal yang sangat penting yang dapat dilakukan oleh 
organisasi agar tenaga kerja memiliki pengetahuan, kemampuan, dan 
keterampilan yang dapat memenuhi kebutuhan organisasi di masa kini dan di 
masa yang akan datang. Idealnya setiap pegawai diberi pelatihan agar mampu 
mencapai hasil kerja yang maksimal, namun keterbatasan organisasi membuat 
tidak semua pegawai mendapatkan program pelatihan yang ada. Hal ini 
menarik untuk diteliti guna mengetahui pelatihan ini sebagai variabel 
moderasi yang mempengaruhi motivasi dan kompetensi serta dampaknya 
terhadap kinerja pegawai pada Dinas Kehutanan dan Perkebunan Kabupaten 
Ngawi. 
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Guna memperkuat temuan sebagaimana data diungkapkan di atas, 
maka dilakukan kegiatan observasi secara langsung pada lokasi penelitian. 
Hasil pengamatan awal menemukan masalah motivasi pegawai yang perlu 
mendapat perhatian dari Dinas Kehutanan dan Perkebunan Kabupaten Ngawi. 
Motivasi kerja yang rendah ditunjukkan dengan tidak adanya upaya pegawai 
untuk meningkatkan kemampuannya dalam bekerja. Bahkan tak jarang 
pegawai mengelak apabila mendapat tugas dari atasan. Ketika mau 
mengerjakan tugas juga selalu butuh didampingi rekan kerja atau sering terjadi 
kesalahan sehingga atasan kadang harus menyelesaikan sendiri tugas yang 
dilegasikan pada bawahan. Rendahnya motivasi kerja juga dapat diamati dari 
sikap pegawai yang tidak segera bekerja ketika datang ke kantor. Pegawai 
justru pergi ke kantin untuk sarapan dan ngobrol lama sehingga menghambat 
pegawai untuk mencapai prestasi kerja yang tinggi.   
Tidak seluruh pegawai mempunyai motivasi kerja yang rendah. 
Namun motivasi rendah sebagian pegawai akan dapat berdampak pada 
pegawai lain. Pegawai Negeri Sipil (PNS) memiliki gaji yang sama baik yang 
memiliki motivasi tinggi maupun yang rendah motivasi kerjanya. Ketika 
motivasi kerja pegawai rendah, tentu akan berdampak pada kinerja organisasi 
secara keseluruhan. Pekerjaan tidak dilaksanakan dengan baik, rutinitas 
pekerjaan yang membuat pegawai merasa bosan, serta kemampuan pegawai 
dalam bekerja yang tidak mengalami peningkatan tentu akan merugikan 
organisasi. Kondisi ini menarik untuk diteliti agar dapat diketahui solusi yang 
dapat membuat motivasi kerja pegawai semakin meningkat. 
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Pengamatan terhadap pelaksanaan kerja pegawai juga menemukan 
kecenderungan kinerja beberapa pegawai yang masih rendah. Kondisi secara 
nyata yang dapat dilihat adalah banyaknya tumpukan berkas pekerjaan yang 
tidak segera dikerjakan oleh pegawai. Pegawai menunda penyelesaian tugas 
yang harus dikerjakan bukan karena tugas lain yang diberikan pimpinan, 
namun untuk melakukan aktivitas demi kepentingan pribadi.  
Tumpukan kertas bekas print di sekitar meja kerja pegawai juga 
merupakan bukti rendahnya kinerja yang harus diatasi Dinas Kehutanan dan 
Perkebunan Kabupaten Ngawi. Kesalahan-kesalahan yang dilakukan pegawai 
tentu harus dapat diminimalisir agar pekerjaan selesai tepat waktu dan 
menghemat penggunaan sumber daya yang ada. Permasalahan seperti ini tidak 
hanya terjadi pada satu bidang dalam organisasi. Namun pengamatan awal 
menemukan kondisi yang hampir sama di seluruh bidang. 
Pegawai Dinas Kehutanan dan Perkebunan Kabupaten Ngawi yang 
seharusnya segera dinas ke luar untuk memberi pelayanan kepada masyarakat 
seperti pendampingan pelaksanaan program kebun bibit rakyat tidak segera 
mendatangi lokasi. Pegawai justru beristirahat di kantor dengan alasan cuaca 
yang panas. Kondisi seperti ini selain menggambarkan rendahnya motivasi 
kerja, juga akan menghambat pegawai menjalankan tugasnya. Dampaknya 
tentu akan membuat kinerja pegawai yang semakin rendah. Pelayanan kepada 
masyarakat terhambat, pendampingan tidak dapat berjalan sesuai prosedur dan 
target pencapaian hasil kerja kuras sesuai dengan yang telah ditetapkan 
organisasi. 
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Berdasarkan latar belakang yang terjadi pada lokasi penelitian 
sebagaimana diuraikan di atas dapat diketahui terjadi permasalahan tentang 
motivasi dan kompetensi pegawai. Hal ini membuat penulis tertarik untuk 
melakukan penelitian dengan mengambil judul “Peranan Pelatihan Dalam 
Peningkatan Kinerja Sumber Daya Manusia (Suatu Pendekatan Mikro 
Ekonomi Sumber Daya Manusia Pada Kasus Pegawai Dinas Kehutanan Dan 
Perkebunan Kabupaten Ngawi)”. 
B. Rumusan Masalah 
Sehubungan dengan uraian pada latar belakang masalah yang hendak 
ingin dicari pemecahannya dengan penelitian ini adalah :  
1. Apakah motivasi berpengaruh terhadap kinerja pegawai pada Dinas 
Kehutanan dan Perkebunan Kabupaten Ngawi? 
2. Apakah kompetensi berpengaruh terhadap kinerja pegawai pada Dinas 
Kehutanan dan Perkebunan Kabupaten Ngawi?  
3. Apakah pelatihan memoderasi pengaruh motivasi terhadap kinerja 
pegawai pada Dinas Kehutanan dan Perkebunan Kabupaten Ngawi? 
4. Apakah pelatihan memoderasi pengaruh kompetensi terhadap kinerja 
pegawai pada Dinas Kehutanan dan Perkebunan Kabupaten Ngawi? 
C. Tujuan Penelitian 
Berdasarkan rumusan masalah di atas, maka penelitian ini 
dilaksanakan dengan beberapa tujuan yang ingin dicapai, yaitu : 
1. Untuk menganalisis pengaruh motivasi terhadap kinerja pegawai pada 
Dinas Kehutanan dan Perkebunan Kabupaten Ngawi. 
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2. Untuk menganalisis pengaruh kompetensi terhadap kinerja pegawai pada 
Dinas Kehutanan dan Perkebunan Kabupaten Ngawi. 
3. Untuk menganalisis apakah pelatihan memoderasi pengaruh motivasi 
terhadap kinerja pegawai pada Dinas Kehutanan dan Perkebunan 
Kabupaten Ngawi. 
4. Untuk menganalisis apakah pelatihan memoderasi pengaruh kompetensi 
terhadap kinerja pegawai pada Dinas Kehutanan dan Perkebunan 
Kabupaten Ngawi. 
D. Manfaat Penelitian 
Manfaat penelitian ini adalah sebagai berikut : 
1. Bagi Dinas Kehutanan dan Perkebunan Kabupaten Ngawi, dapat dijadikan 
sebagai bahan pertimbangan dalam mengambil kebijakan untuk 
memberikan motivasi dan meningkatkan kompetensi pegawai melalui 
pelatihan yang tepat sehingga kinerja pegawai dapat ditingkatkan dalam 
mendukung pencapaian tujuan organisasi. 
2. Bagi instansi terkait, dapat dijadikan sebagai referensi dalam menentukan 
kebijakan tentang peningkatan kinerja sumber daya manusia yang ada di 
lingkungan kerjanya masing-masing agar kinerja organisasi dapat lebih 
optimal sesuai dengan sasaran yang telah ditetapkan.  
3. Secara akademis, hasil penelitian ini merupakan masukan bagi kegiatan 
penelitian dalam merumuskan kebijakan pemberian motivasi dan 
meningkatkan kompetensi melalui pelatihan guna meningkatkan kinerja 
sumber daya manusia pada suatu organisasi. 
